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Abstract  ‐  Bureaucracy  reform  that  happens  in  BPK  is  intended  to  create  high  performing  government. 
However, BPK  still  have  issues  on HR management  system,  especially  on  performance  appraisal  process  or 
MAKIN. MAKIN  in BPK hasn’t been  a  base  for  compensation  for  an  employee and hasn’t  adopted  the  best 
practice. Good organizational performance comes  from  the auditors’ positive behavior. The behavior can be 
built by improving motivation, enhancing ability, and conquer environmental obstacle. This research will focus 
on  improving employee motivation and  try  to apply HR  interventions as a solution. The  research shows  that 
performance appraisal, coaching and mentoring, management and  leadership development,  reward  system, 
and career planning and development interventions which have 40.96%, 6.45%, 4.43%, 2.30%, and 1.84% effect 
on  auditors’  motivation.  Therefore  the  solutions’  implementation  are  policy  formulation  for  performance 
appraisal  process  improvements,  career  development  based  on  performance  appraisal,  compensation  and 
promotion based on performance appraisal, and  improvements  for employee participatory  in organizational 
goal setting; develop  IT database system for MAKIN; create training for performance appraisal raters; career 
counseling program; and coaching and mentoring program. 
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1. Introduction  
 
Indonesia multi‐dimension crisis in 1998 had forced Indonesia Government change drastically. Since 
then, major  and  significant  changes  had  been  done  in  political,  law,  economic  and  bureaucracy 
aspects in Indonesia. The basic changes in Indonesia were marked by the amendments of UUD 1945. 
Badan  Pemeriksa  Keuangan  (BPK)  as  external  audit  institution  and  one  of  the High  Institution  in 
Indonesia got  impact  from  the amendments. The development of BPK  in  five years  term  (2011 – 
2015)  focused  on  the  development  of  BPK’s  role  in  fulfilling  transparent  and  accountable  state 
financial management which support Indonesia’s objective. The development of the BPK’s role was 
aligning with  the Accountability Organization Maturity Model  that  developed  by US Government 
Accountability Office  (GAO). The BPK’s  role development was  formulated  in  functions as stated  in 
Figure 1. 
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6. Performance appraisal significantly affects the career planning and development integration. 
7. Performance appraisal significantly affects the management and leadership. 
8. Coaching and mentoring has a significant impact on employee motivation. 
9. Career planning and development intervention has a significant impact on employee  
motivation. 
10. Management and leadership have a significant impact on employee motivation. 
11. Workforce diversity intervention has a significant impact on employee motivation. 
12. Employee stress and wellness intervention has a significant impact on employee motivation. 
 
3. Business Solution  
 
a. Statistic Analysis 
The comprehensive analysis of the  issue  in this final project will be done by mixing the analysis on 
existing condition in BPK with the analysis of factors that can significantly influence motivation. The 
existing condition in BPK will give description about what HR system that needs to be fixed and the 
influencing  factors  can give  insight on what action  that  can  influence motivation with  the  largest 
effect. 
 
The descriptive analysis on existing condition shows that several variables are  in “Good” condition 
and most of the variables are in “Adequate” condition. The priority for improvement will be given to 
the variable with smallest score with “Adequate” condition and next larger score; they are coaching 
and  mentoring,  performance  appraisal,  career  planning  and  development,  employee  stress  and 
wellness, management and leadership development, and reward system in BPK. 
 
The path analysis  result  shows  that each HR  interventions variables’ path  coefficient which affect 
motivation variable at the end of the arrow. The path analysis shows that there are variables that 
significantly  influence auditors’ motivation in BPK (Y), they are performance appraisal  interventions 
(X3) which have 40.96% effect on employee motivation, coaching and mentoring  interventions  (X4) 
which  have  6.45%  effect  on  employee motivation, management  and  leadership  intervention  (X6) 
which  have  4.43%  effect  on  employee  motivation,  reward  system  intervention  (X2)  which  have 
2.30%  effect  on  employee  motivation,  and  career  planning  and  development  interventions  (X5) 
which have 4.05% effect on employee motivation. The other HR  interventions, such as goal setting 
(X1), workforce diversity (X7) and stress and wellness (X8) interventions are not significantly influence 
the auditors’ motivation in BPK. 
 
b. Solutions 
Based  on  the  analysis  above,  it  can  be  inferred  that  in  order  to  increase  the  organizational 
effectiveness through employee motivation in BPK, the HR intervention that have significant impacts 
are  performance  appraisal,  coaching  and  mentoring,  management  and  leadership  development, 
reward system, career planning and development intervention. 
 
 
1. Performance Appraisal Interventions 
Considering the alternative, performance appraisal in BPK cannot adopt just one of the traditional or 
high‐involvement approaches. BPK is bound to certain rules on HR policy that must be complied. So, 
BPK must mix between traditional and high‐involvement approach by emphasizing high‐involvement 
approach.  Other  consideration  is  BPK  already  have  MAKIN  as  performance  appraisal  tools  for 
auditors.  So,  the  possible  actions  that  can  be  done  is  start  from  evaluating  the  performance 
appraisal  system,  then  design/redesign  the  performance  appraisal  system,  then  implement  the 
design, and then evaluate and monitor the system. 
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After evaluating  the existing condition,  there are  three  solutions  that  can be offered. First,  the  IT 
system of MAKIN BPK must be  improved  in order  to make MAKIN as a valid,  reliable and helpful 
management  tools.  Second,  MAKIN  BPK  should  differentiate  the  raters  for  two  parts  of  the 
appraisal.  The  performance  appraisal  raters  that  appraise  the work  performance  should  stay  the 
same at  current  condition, direct  supervisor and  supervisor above  it  that  rate  the employee. The 
second part, which  is  the behavior performance, should  implement 360o  feedback as a method of 
appraisal. The 360o  feedback  is believed can reduce errors that come  from observation and actual 
evaluation. 360o feedback involves more raters for rating employees; they are not only supervisors, 
but also peers, the employee itself, and also subordinate. 
Third, raters’ training is an important strategy to reduce errors of an appraisal, to make the appraisal 
more  valid and  reliable, and  in  the end  to make  the management have better  judgments  for  the 
management decisions’ regarding the employees. 
2. Coaching and Mentoring Interventions 
Since  there  are  no  clear  and  official  coaching  and  mentoring  program  in  BPK,  then  the 
proposed  implementation  on  coaching  and  mentoring  intervention  will  be  based  on  the 
suggested implementation stages (Cummings and Worley, 2009: 452 – 453): 
a) Establish the principles of relationship. This stage means that BPK must build ground 
rules on  the  criteria  that need  coaching or mentoring  intervention, when will  the 
intervention begin and end, and other detailed rules that support the intervention. 
b) Conduct an assessment. The needs of the assessment are depend on the criteria that 
will be stated on the ground rules. The needs of the assessment for an employee can 
be seen from the performance appraisal of that employee. 
c) Debrief  the  result. The HR management must  tell  the employees  the  result of  the 
assessment  to  the  employees personally, whether  coaching or mentoring method 
that suits the employee.   
d) Develop an action plan. First, the employee gets to choose the right mentor or coach 
so  the  relationship can be build. Second,  together with  their coach or mentor,  the 
employees develop an action plan in order to improve their performance. 
e) Implement the action plan.  
f) Assess  the  result. Based on  the evaluation,  the action plan can be  revised or even 
can be terminated. 
In order to attract the employees to become coach or mentor, the HR management can add job for 
coaching or mentoring as adding value to their performance appraisal, so the coach or the mentor 
are also rewarded by this program. 
3. Management and Leadership Development Interventions 
BPK  has  implemented  the  management  and  leadership  development  at  this  time.  The 
management and  leadership development condition  in BPK has not  really  follow  the exact 
process  of  needs  assessment,  setting  instructional  objectives  and  design,  delivery,  and 
evaluation.  
The needs assessment consists of three assessments, the strategy assessment, organization 
assessment, and individual assessment. The strategy and organization assessment should be 
integrated with strategic planning, while the individual assessment should be integrated with 
performance appraisal (Cummings and Worley, 2009: 466 – 467).  
The  second process, which  is develop objectives  and design  training,  is  actually has been 
done  by  the HR  bureau  and  BPK  Training  Center.  The  third  process, which  is  deliver  the 
training  to  the  individuals chosen or applied can be done by BPK Training Center or  if use 
expert trainer. The fourth process is HR Bureau and BPK Training Center should evaluate the 
training whether it meet the training’s objectives. 
4. Reward System Interventions 
Taking  the considerations of  the  rewards  system  in BPK  is  tight‐regulated and  the pay  for 
performance is proven can improve BPK auditor’s motivation into account and knowing that 
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the best performance‐based pay systems  is the group and organization bonus plan that are 
based  on  objective  measurement  and  individual  salary‐increase  plans  then  the  rewards 
system  intervention  for BPK can be designed. The performance‐based pay that suits BPK  is 
where the performance of individual that assessed with MAKIN and the performance of the 
group on every audit assignment are considered as performance grades that can affect the 
rewards individually. 
After the performance grades that consist of individual performance and group performance 
are available, and then the rewards for top performers are given raise in their remuneration, 
while  the  low performers are given no  raise  in  their  remuneration. The percentage of  the 
raise  are  depend  on  the  budget  and  can  be  researched  to  obtain  optimal  employee 
motivation improvements. 
5. Career Planning and Development Interventions 
Based on  the evaluation on existing HR  system  in BPK, BPK can only adopt  three kinds of 
career  development  interventions;  they  are  realistic  job  preview,  consultative  roles,  and 
performance  management.  The  other  career  development  interventions  that  can’t  be 
adopted are already implemented on BPK or not applicable due to certain rules. 
Realistic  job  preview  and  consultative  roles  interventions  are  actually  can  be  done  by 
creating  a  single  program  in  BPK.  BPK  can  create  career  counseling  program, where  the 
counselor can come  from senior employees who have  reach maintenance and withdrawal 
stage. The counselor are hoped to transfer their knowledge on audit and organization to the 
younger with  their wisdom, while The younger employees  can grasp  their knowledge and 
received realistic job preview and extra knowledge. 
The  performance  management  intervention  in  career  development  is  putting  more 
emphasize to the feedback for employees that can desribe their career condition and what 
lies  ahead.  The managers  are  responsible  for  reviewing  the  employees’ performance  and 
give feedback on their career developments. So, the HR bureau can follow up the feedback 
and make HR decision by considering the feedback. 
 
4. Implementation Plan   
The  implementation  plan  from  the  solutions  will  be  break  down  into  specific  action  on  each 
intervention improvements or designing new interventions. The proposed implementations are: 
1. Policy Formulation 
The policy formulation consists of several policies that need to be improved; they are raters 
in MAKIN,  ICT usage  in MAKIN, raters training,  integrate performance appraisal with career 
planning and development through feedback for employee, tying reward with performance 
appraisal, and conducting needs assessment for management and  leadership development. 
The sub programs for the policy formulation are: 
a) Formulate the policy 
b) Socializing the policy 
c) Policy implementation  
The  time given  for  this  implementation program  is seven months,  from May  to November 
2013. 
2. IT System Database Development for MAKIN 
The sub programs for the IT system development are: 
a) Formulate the conceptual framework 
b) Design 
c) Piloting 
d) System implementation  
The time given for this implementation program is five months, from July to November 2013. 
3. Training for Raters 
The sub programs for the raters’ training are: 
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a) Plan the Curriculum and the Training Method 
b) Integrate the Training with Auditors' Role Training 
The time given for this implementation program is four months, from July to October 2013. 
4. Career Counseling Program 
The sub programs for the career counseling program are: 
a) Establish Ground Rules and Method Design 
b) Program implementation  
The time given for this implementation program is four months, from May to August 2013. 
5. Coaching and Mentoring Programs 
The sub programs for the coaching and mentoring program are: 
a) Establish Ground Rules and Method Design 
b) Piloting 
c) Program implementation  
The  time  given  for  this  implementation  program  is  six  months,  from  May  to 
September 2013 and November 2013. 
The budget for the whole implementation plan is estimated at IDR 1,907,500,000.00. 
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